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     De acuerdo, con la resolución 2646 de 2008 en la cual se establecen disposiciones y se 
definen responsabilidades para la identificación, evaluación, prevención, intervención y 
monitoreo permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la 
determinación del origen de las patologías causadas por el estrés ocupacionales, así mismo, 
define los factores de riesgo psicosocial como los aspectos intralaborales, extralaborales o 
externos a la organización y las condiciones individuales o características intrínsecas al 
trabajador, los cuales en una interrelación dinámica, mediante percepciones y experiencias, 
influyen en la salud y el desempeño de las personas. 
 
     En concordancia con el anterior, el Ministerio de protección social y la Pontificia Universidad 
Javeriana desarrollan una batería de instrumentos para la evaluación de los factores de riesgo 
psicosocial, validada a través de la aplicación de la misma, a una muestra de trabajadores 
afiliados al sistema general de riesgos profesionales; herramientas que en la actualidad permiten 
cualificar los procesos de evaluación y contar con información que permita focalizar programas 
dirigidos a la prevención y el control.  
 
     Partiendo de la información reportada por el Ministerio de Protección Social en la primera 
encuesta nacional sobre condiciones de salud y trabajo, realizada en el año 2007, la prevalencia 
de exposición a factores de riesgo psicosocial es altísima; es así, que  la presente propuesta 
investigativa está dirigida a la evaluación e identificación de factores de riesgo psicosocial de      
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una organización prestadora de servicio ubicada en el municipio de Dosquebradas, la batería de 
instrumentos es aplicada a 46 colaboradores de la empresa Productos Institucionales S.A.S, con 
el fin de determinar el nivel de riesgo al que se encuentran expuesto los trabajadores, 
identificando a su vez, factores protectores que contribuyan al desarrollo de estrategias para la 
promoción y prevención que impacten en los colaboradores de manera positiva a nivel personal y 
laboral.  
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Formulación del problema 
 
Antecedentes 
     A continuación se presentan los estudios seleccionados como soporte de la investigación que 
se lleva a cabo sobre la identificación de los factores de riesgo psicosocial, dichos antecedentes 
son de carácter internacional, nacional y regional, direccionando el planteamiento del mismo. 
 
     La Investigación sobre la relación entre los factores de riesgo psicosocial y la resistencia al 
cambio organizacional en personal de seguridad de una empresa del sector económico terciario 
de García, Rubio y Bravo de (2007), se realizó bajo un diseño trasversal correlacional, mediante 
la participación de 199 personas, encontrando una correlación del 0.605 y un índice de fiabilidad 
de 0.84 para resistencia al cambio y de 0.79 para riesgo psicosocial; esto permite predecir un alto 
nivel de confiabilidad en la evaluación de las variables en otras aplicaciones.  
 
     El estudio realizado por Artazcoz y Molinero (2014) sobre la evaluación de los factores de 
riesgo psicosocial combinando metodología cuantitativa y cualitativa, la cual busca ilustrar la 
utilidad del uso combinado de métodos para dicha evaluación, la recolección de datos se realizó 
a través de grupos de discusión y una encuesta, se contó con una participación de 199 personas, 
el control de los superiores fueron más negativos entre los trabajadores de la sección de montaje, 
mientras que los peores resultados en cuanto a las exigencias psicológicas y el apoyo de los 
compañeros se obtuvieron entre los más cualificados. 
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     De acuerdo con el artículo de factores de riesgo psicosocial en empresas de producción del 
suroccidente Colombiano, una visión desde la gerencia del talento humano de Castillo (2…), 
tuvo como objetivo, evaluar los factores psicosociales de riesgo, con el fin de prevenir y generar 
alternativas de solución que impacten de manera positiva el sector empresarial, en la cual 
participan 8 empresas en general, de ellas se seleccionan 56 personas de nivel ejecutivo y 26 
personas de nivel técnico auxiliar; la recolección de datos se hace a través de la batería de 
instrumentos generada por el Ministerio de protección social, proyecto que se presenta a partir de 
tres fases, la primera es la descriptiva, en segundo lugar la interpretativa y por ultimo 
construcción de sentido. 
 
     En la investigación contrastación entre los modelos de estudio del estrés como soporte para la 
evaluación de los riesgos psicosociales en el trabajo de Nunziatina y Marisabel (2012), se 
contrasta los modelos de estudio del estrés provistos por el estado del arte; dicho estudio expone 
que la línea de investigación con mayor aporte al conocimiento del estrés y de los riesgos 
psicosociales, es la de sujeto – entorno, destacando la vertiente interracional, formulada por 
Karasek y sus colaboradores. 
 
     Por su parte, el estudio sobre factores psicosociales relacionados con la salud mental en 
profesionales de servicios humanos en México de Juarez (2014) pretende determinar si existe 
una relación estadística significativa entre distintos factores psicosociales y la salud mental en 
profesionales de servicios humano, tiene un alcance descriptivo y correlacional, en el cual 
participa 179 profesionales del área de enfermería, que pertenecen a distintas organizaciones de 
servicio humano, dicho estudio muestra que la autoeficacia, el control emocional y la 
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inseguridad laboral fueron las únicas variables asociadas, de ellos la inseguridad laboral fue el 
predictor estadístico más significativo. 
 
     Por otra parte la monografía sobre la importancia de la identificación y medición de los 
factores de riesgo psicosocial en las empresas de Gonzalez (2013) expone la evaluación de los 
mismos como una base para que las organizaciones puedan eliminar o atenuar dichos riesgos, 
estableciendo las medidas preventivas que resulten oportunas, así mismo, la determinación de 
diferentes perfiles de riesgo y de protección en las áreas de la organización, el diseño de sistemas 
de trabajo que contribuyan y favorezcan los distintos grupos de interés, con el fin, de que estas 
medidas impacten de manera positiva en el desempeño de las personas. 
 
     Continuando con los antecedentes, la investigación sobre la identificación de los factores de 
riesgo psicosociales, intralaborales en los trabajadores de la fundación Sofía, de la ciudad de 
Manizales de Pelaez y Cuellar (2014) tiene como objetivo identificar dichos riesgos con el fin de 
diseñar una propuesta de intervención, participan 51 empleados en la aplicación de la batería de 
instrumentos realizada por el Ministerio de Protección Social, estableciendo que el nivel de 
riesgo identificado en los colaboradores es medio y encontrando factores protectores como: 
retroalimentación del desempeño, participación y manejo del cambio. 
 
     En el estudio de caso, sobre el análisis de los factores de riesgo psicosocial en el personal 
administrativo de Magnetron S.A., de la ciudad de Pereira de Guzman, Jackson y Orozco (2013), 
se realiza la aplicación de la batería de instrumentos dispuesta por el Ministerio de protección 
social a 112 personas del área administrativa de dicha empresa, con el fin de identificar y 
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establecer los factores de riesgo que puedan afectar a la población participante; se encuentra que 
el 70% de los colaboradores presenta sintomatología de estrés, con una puntuación 
correspondiente a media, alta y muy alta. 
 
     Así mismo, en la propuesta investigativa respecto a estrategias para mitigar los factores de 
riesgo psicosocial en los futbolistas del equipo profesional del Once Caldas S.A., realizado por 
Serna y Granada (2017) el cual tiene como propósito evidenciar aquellos factores de riesgo 
psicosocial y plantear estrategias para mitigarlos, del presente estudio participan 22 personas de 
dicho equipo, presentando al estrés como única consecuencia y al mismo tiempo como detonante 
de las enfermedades laborales de los riesgos psicosociales en las empresas. 
 
Planteamiento de la pregunta 
 ¿Existen factores de riesgo psicosocial de los empleados de la empresa Productos 













     Desde Villalobos (2005) se evidencia que en los últimos años han surgido nuevos problemas 
de salud relacionados con el trabajo, lo que está cundiendo, por ejemplo, la preocupación a 
propósito del agotamiento debido al estrés provocado por el trabajo, la obsesión enfermiza de 
trabajar y el trabajo excesivo, especialmente en el caso de los trabajadores no manuales bien 
remunerados. 
 
     Partiendo del Decreto 614 de 1984, artículo 2, literal 6, señala como objeto de la salud 
ocupacional, proteger a la persona contra los riesgos relacionados con agentes físicos, químicos, 
biológicos, psicosociales, mecánicos, eléctricos y otros derivados de la organización laboral que 
puedan afectar la salud individual o colectiva en los lugares de trabajo. 
 
     Por lo que las organizaciones deben generar estrategias de manera consciente y constante 
dirigidas a la promoción y prevención de las consecuencias que pueden llegar a sufrir por los 
niveles medio, alto o muy alto de la calificación de los riesgos psicosociales, siendo la empresa 
el medio de identificación de los mismos; dicha importancia proviene de garantizar un ambiente 
de trabajo adecuado que vele por la salud integral para la población trabajadora. 
 
     Dicha medición contribuirá al direccionamiento de los programas diseñados y dirigidos a los 
colaboradores, de igual modo, a la disminución de deserción laboral y accidentes e incidentes 
que puedan generarse como causa de los factores personales, intralaborales y extralaborales que 
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puedan afectar al trabajador y de una manera directa e indirecta a su familia; finalmente aportará 




Objetivo general  
 Evaluar los factores de riesgo psicosocial de los empleados de la empresa 
Productos Institucionales de Dosquebradas en el año 2018. 
 
Objetivos específicos  
 Analizar las características socio-demográficas de los empleados de la empresa 
Productos Institucionales. 
 Describir el nivel de riesgo psicosocial intralaboral de los participantes. 
 Determinar el grado de riesgo psicosocial extralaboral de los empleados de 
Productos Institucionales.  
 Caracterizar el nivel de estrés de todo el personal. 
 Especificar los factores psicosociales que puedan considerarse como protectores 
de acuerdo a sus puntuaciones. 
 Establecer recomendaciones para cada una de los factores psicosociales de 
acuerdo al nivel de riesgo. 
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Marco de referencia 
 
Marco teórico 
     Según Jiménez (2011) el concepto de riesgo laboral para la salud aparece con el 
reconocimiento, implícito o explicito, del derecho a la integridad física y a la salud, como 
consecuencia de la aparición y desarrollo de los gremios y la preocupación por el buen hacer y la 
experiencia adquirida por los trabajadores artesanos, durante la alta edad media y el 
renacimiento. El riesgo laboral se define como situaciones y conductas que no pueden ser 
aceptadas por las consecuencias nocivas para los trabajadores.  
 
     Lizarazoa, Fajardoa, Berrioa y Quintanaa (2011) estableces que a través de la Ley 100 de 
1993 y del Decreto Ley 1295 de 1994 se creó el Sistema General de Riesgos Profesionales, el 
cual estableció un modelo de aseguramiento privado de los riesgos ocupacionales y su objetivo 
principal era la creación y promoción de una cultura basada en la prevención de accidentes de 
trabajo y enfermedades profesionales. Antes de que dicha ley entrara en vigencia, se disponía de 
un sistema enfocado hacia la reparación de daños y no en la prevención. Bajo el nuevo sistema, 
nacen las administradoras de riesgos profesionales, encargadas de realizar actividades de 
prevención, asesoría y evaluación de riesgos profesionales. 
 
     El concepto de factores psicosociales expuesto por Jiménez (2011) es relativamente reciente y 
se genera en el último cuarto del siglo pasado, a partir, de ahí se inicia el reconocimiento de los 
mismo, una de las primeras referencias aparece en 1984 con su formulación basada en el la 
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importancia de sus efectos reales y lo complejo que resultan ser, pues representan el conjunto de 
las percepciones y experiencias del trabajador. Los factores psicosociales de riesgo se reconocen 
como factores de estrés, que pueden generar alteraciones y desequilibrio de los recursos y 
capacidades de una persona para responder al flujo de la actividad derivada del trabajo, como lo 
son la falta de control en el trabajo, intensidad y horario laboral, mala comunicación y 
sobrecarga entre otros. 
 
     Según el ministerio de la protección social explica que las condiciones intralaborales son 
entendidas como las características del trabajo y de su organización que influyen en la salud y 
bienestar del individuo. La batería de instrumentos  para la identificación de factores de riesgo 
psicosocial, basa su desarrollo en el modelo de demanda-control-apoyo del Karasek, Theorell y 
Jhonhson (1990), el modelo de desequilibrio-esfuerzo-recompensa de Siegrist (1996 y 2008) y 
en el modelo dinámico de los factores de riesgo psicosocial de Villalobos (2005). 
 
     Juárez (2004) plantea que en 1979 Karasek publicó el modelo de  demanda-Control, en el que 
propone las variables psicosociales del medio laboral, las llamó demanda psicológica y latitud de 
decisión, estas determinan en gran medida el estatus de salud de los trabajadores. Moncada 
(1999) expresa que las demandas del trabajo vienen determinadas por las exigencias que supone 
para el trabajador y son de naturaleza psicológica, tales como el ritmo, el nivel de atención, 
concentración y responsabilidad; así mismo, tienen una dimensión física que corresponde al 
esfuerzo físico, trabajo musculas y postura de trabajo. En el concepto de control se incluye un 
conjunto de recursos que el trabajador tiene para hacer frente a las demandas del trabajo 
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      En 1986, Jhonson propuso una extensión del modelo demanda-Control con el fin de  incluir 
la variable de apoyo Social, en relación al soporte emocional y psicológico que pueden llegar a 
brindar los compañeros y el jefe inmediato. (Karasek y Theorell 1990). Moncada (1999) aporta 
que dicha introducción corresponde a la tercera dimensión de éste modelo, el cual modificaría la 
alta tensión, es decir, un nivel alto de apoyo social en el trabajo disminuiría el efecto de la alta 
tensión, mientras que un nivel bajo lo aumentaría; el apoyo social en el trabajo tiene dos 
componentes básicos, el primero es el apoyo de los compañeros de trabajo y el segundo hace 
referencia a las jefaturas. 
 
     Del mismo modo, relaciona que los efectos del estrés laboral en la salud obedecen al 
resultado conjunto de las exigencias del trabajo y del nivel de libertad para tomar decisiones del 
trabajador que debe de afrontarlas, la tensión laboral se da cuando las exigencias tienen un nivel 
alto y la latitud de decisión baja; Moncada (1999) define la latitud de decisión como la 
combinación de autoridad para tomar decisiones y de oportunidades para usar y desarrollar 
habilidades que proporciona el trabajo. El modelo demanda – control  plantea cuatro grupos de 
ocupaciones: las activas corresponden a la alta demanda y alto control, las pasivas se generan 
cuando existe baja demanda y bajo control, las de baja tensión son con baja demanda y alto 
control y las de alta tensión que tienen que ver con la alta demanda y bajo control).  
 
     Por otra parte, Siegrist mencionado en Moncada (1999) enuncia respecto al modelo esfuerzo-
recompensa que las experiencias distresantes son consecuencia de amenazas a la continuidad de 
roles sociales, entre los que la ocupación es uno de los principales. Así pues, el modelo explica el 
estrés laboral y sus efectos sobre la salud en función de las recompensas a largo plazo, se 
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reconocen como variables importantes del mismo, la amenaza de despido, los cambios 
ocupacionales forzados, la falta de expectativas de promoción y la inconsistencia de estatus, lo 
que representa la situación de mayor riesgo para la salud. 
 
     De éste modo, Moncada (1999) sugiere tres factores que vendrían determinando las 
recompensas a largo plazo, en primer lugar, la estima, referente al respeto, reconocimiento, 
apoyo y trato justo, en segundo lugar el control de estatus, que corresponde a la estabilidad en el 
empleo, las perspectivas de promoción y la ausencia de cambios no deseados y por último el 
salario; considerando que las estrategias personales de afrontamiento influyen sobre dicha 
interacción, se establecen dos estrategias de afrontamiento con efectos divergentes; el vigor, 
esfuerzo activo de alta probabilidad de efecto positivo y la inmersión, afrontamiento con 
sentimientos negativos, que aumenta la vulnerabilidad individual a la alta tensión. 
 
     Por otro lado, Calderón, Serna y Zuluaga (2013) consideran el modelo dinámico de los 
factores de riesgo desarrollado por Villalobos (2007), bajo determinadas condiciones de 
intensidad y tiempo de exposición, se puede generar estrés en el trabajador, Villalobos (2005) 
expone que los componentes se estructuran sistemáticamente como fuentes de riesgo, estos 
pueden dividirse en subfuentes que permiten la aproximación detallada a la realidad; los 
componentes básicos de los factores psicosociales hacen referencia al hombre, al entorno y al 
trabajo, estos componentes son cambiantes al igual que sus relaciones. 
 
     Según Villalobos (2010) el modelo propende por la documentación de la intensidad, el tiempo 
de exposición y la frecuencia de presentación para lograr una evaluación más objetiva; el modelo 
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se explica a partir de tres aspectos: condiciones de trabajo, condiciones extralaborales y 
condiciones individuales, conformando los factores psicosociales, de los mismo, de desprenden 
los factores de riesgo psicosocial donde se encuentra el malestar y diestres, la tensión y 
desórdenes de salud y por otra parte los factores psicosociales protectores donde se genera el 
bienestar, la satisfacción y la buena salud. 
 
     El Ministerio de la Protección Social (2010) considera cuatro dominios, el primero son las 
demandas del trabajo, que se refiere a las exigencias que el trabajo impone al individuo, estas 
pueden ser de naturaleza cuantitativa, cognitiva, emocional, de responsabilidad, del ambiente 
físico laboral y de la jornada de trabajo; en segundo lugar se encuentra el control sobre el trabajo, 
éste dominio hace referencia a la posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y 
tomar decisiones sobre diversos aspectos que intervienen en su realización, tales como la 
autonomía y desarrollo de habilidades y conocimientos, la participación y manejo del cambio, la 
claridad de rol y la capacitación. 
 
     El tercer dominio es el liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, el liderazgo alude a un 
tipo particular de relación social que se establece entre los superiores jerárquicos y sus 
colaboradores, sus características influyen en la forma de trabajar y en el ambiente de las 
relaciones de un área. Por otra parte, el concepto de relaciones indica la interacción que se 
establece con otras personas en el contexto laboral y abarca aspectos como la posibilidad de 
contactos, los aspectos funcionales de las interacciones y los aspectos emocionales. Por último, 
el Ministerio de Protección Social (2010) evidencia el dominio de la recompensa, dominio que se 
refiere a la retribución que obtiene el trabajador a cambio de sus contribuciones o esfuerzos 
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laborales; comprende la retribución financiera, de estima y de posibilidades promoción y 
seguridad en el trabajo. 
 
     Los dominios anteriores del ámbito intralaboral están compuestos por las dimensiones que 
plantea el Ministerio de Protección Social en la siguiente tabla: 
 




     Respecto a las condiciones extralaborales, el Ministerio de Protección Social (2010) 
menciona que comprende los aspectos del entorno familiar, social y económico del trabajador, 
así mismo, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que puedan influir en la salud y 
bienestar del individuo; las dimensiones que se evalúan a través del constructo de condiciones 
CONSTRUCTO DOMINIOS DIMENSIONES
DEMANDAS DEL TRABAJO
Demandas cuantitativas                                                                        
Demandas de carga mental                                                                
Demandas emocionales                                                                          
Exigencias de responsabilidad del cargo                                       
Demandas ambientales y de esfuerzo físico                               
Demandas de la jornada de trabajo                                             
Consistencia de rol                                                                                  
Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral
CONTROL
Control y autonomía sobre el trabajo                                         
Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas 
Participación y manejo del cambio                                                       
Claridad de rol                                                                                     
Capacitación 
LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES 
EN EL TRABAJO
Características del liderazgo                                                                       
Relaciones sociales en el trabajo                                      
Retroalimentación del desempeño                                                     
Relación con los colaboradores (subordinados)
RECOMPENSA
Reconocimiento y compensación                                                        
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extralaborales son; el tiempo fuera del trabajo, las relaciones familiares, la comunicación y 
relaciones interpersonales, la situación económica del grupo familiar, las características de la 
vivienda y de su entorno, la influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo y el 
desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda.  
 
     Por otra parte, se encuentran las condiciones individuales aluden a una serie de características 
propias de cada trabajador o características socio-demográficas como el sexo, la edad, el estado 
civil, el nivel educativo, la ocupación, la ciudad o lugar de residencia, tipo de vivienda y número 
de dependientes, así mismo se exponen los aspectos ocupacionales del trabajador tales como, la 
antigüedad en la empresa, el cargo, el tipo de contratación y la modalidad de pago; ambas 
características anteriormente mencionadas, según el Ministerio de Protección Social (2010) 
pueden modular la percepción y el efecto de los factores de riesgo intralaborales y extralaborales.  
 
Marco legal   
     Lizarazoa, Fajardoa, Berrioa y Quintanaa (2011)  En general, el estado colombiano ha hecho 
grandes esfuerzos por implementar estrategias a través de las disposiciones legales consignadas 
en el Sistema General de Riesgos Profesionales para proteger proactivamente a los trabajadores 
frente a los riesgos de enfermedades o accidentes y a la vez prevenir los efectos negativos que se 
puedan generar por este tipo de eventos en la salud física y mental delos trabajadores. De igual 
forma, la legislación colombiana se ha enfocado en ofrecer garantías para la atención médica y 
psicosocial de los afectados, para su pronto reintegro a las actividades productivas y evitar 
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exclusiones o discriminaciones por las consecuencias que este tipo de eventos de tipo laboral 
puedan generar. 
 
     González (2013) expresa que es necesario establecer un marco de desarrollos metodológicos, 
técnicos, instrumentales y formativos dirigidos a todos los actores involucrados en la seguridad y 
salud en el trabajo, así mismo expone que las tendencias normativas en Colombia respecto a éste 
tema han evolucionado de acuerdo a las necesidades exigidas por el entorno a nivel histórico. 
 
     La resolución 1016 de marzo 31 de 1989 por la cual se reglamenta la organización, 
funcionamiento y forma de los programas de salud ocupacional que deben desarrollar los 
patronos o empleadores en el país; en el artículo 10 presenta que los subprogramas de medicina 
preventiva y de trabajo tienen como finalidad la promoción, prevención y control de la salud del 
trabajador, protegiéndolo de los factores de riesgo ocupacionales, ubicándolo en un sitio de 
trabajo acorde a sus condiciones de trabajo psico-fisiológicas y manteniéndolo en actitud de 
producción de trabajo. 
 
     Posterior a esto, la Constitución Política de 1991 establece que el trabajo es un derecho y una 
obligación social y goza, en todas sus modalidades, de la especial protección del estado. Toda 
persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justa. 
 
     En la resolución 1075 de marzo 24 de 1992 por la cual se reglamentan actividades en materia 
de salud ocupacional, considerando que es de competencia del Ministerio de trabajo y seguridad 
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social, establecer medidas tendientes a que el trabajo se realiza dentro de condiciones apropiadas, 
para la conservación de la salud y el bienestar de los trabajadores. 
 
     Continuando, el decreto 1832 de 1994 por el cual se adopta la tabla de enfermedades 
profesionales, en el artículo 1, numeral 42, se exponen las patologías causadas por estrés en el 
trabajo, correspondiente a los trabajos con trabajos con sobrecarga cuantitativa, demasiado 
trabajo en relación con el tiempo para ejecutarlo, trabajo repetitivo con sobrecarga de trabajo; 
trabajos con técnicas de producción en masa, repetitivo, monótono o combinados con ritmo o 
control impuesto por la máquina. Trabajos por turnos nocturnos y trabajos estresantes físicos con 
efectos psicosociales, que produzcan estados de ansiedad y depresión, infarto del miocardio y 
otras urgencias cardiovasculares, hipertensión arterial, enfermedad acidopéptica severa o colon 
irritable. 
 
     Por la resolución número 2358 de junio 18 de 1998 se adopta la política de salud mental; que 
la información epidemiológica disponible revela una alta prevalencia de alteraciones de la salud 
mental en la población general y un aumento progresivo en su incidencia como resultado de 
múltiples factores relacionados con la transición de la salud de los colombianos. Dichos 
problemas relacionados con el comportamiento y la salud mental de los individuos y las 
comunidades, son actualmente de tal magnitud que deben ser considerados como problemas 
prioritarios de salud pública, así mismo, establece que es función del Ministerio de Salud, dictar 
normas científicas que regulen la calidad de los servicios, la prevención de la enfermedad mental 
mediante la intervención de los factores de riesgo a enfermar, que son de obligatorio 
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cumplimiento por todas las entidades de salud y por las instituciones prestadoras de servicio de 
salud y por las Direcciones Seccionales, distritales y locales de salud. 
 
     La legislación Colombiana ha reconocido los factores de riesgo psicosociales a través de la 
resolución 2646 de 2008 mediante la cual se establecen disposiciones y se definen 
responsabilidades para la identificación, evaluación, prevención, intervención y monitoreo 
permanente de exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinación 
del origen de las patologías causadas por el estrés ocupacional. González (2013) menciona que 
dicha resolución establece un marco de actuación de la festión de los factores de riesgo 
psicosociales en las organizaciones donde se establece claramente la necesidad de medirlos y la 
forma como debe hacerse la medición , para el diseño de planes de intervención y monitoreo que 
















     Dicho trabajo de investigación se presenta de tipo cuantitativo no experimental y 
observacional con un diseño transversal, según Niño (2011) hace referencia a la investigación 
cuantitativa como hecho de medir y cuantificar variables previamente determinadas, además 
exige la confiabilidad y validez en la medición, su estrategia para el tratamiento de los datos 
recolectados se basa en la sistematización y considera la generalidad en los resultados y las 
conclusiones, de acuerdo a lo anterior, se propone con un diseño transversal, debido a se hará en 
un momento determinado y no a través del tiempo. 
 
Alcance 
      El alcance de ésta investigación es de carácter descriptivo, ya que según Namakforoosh 
(2003) está guiada por el objetivo de describir las características de una población o grupo 
específico, en este caso los factores de riesgo psicosocial que pueden afectar los empleados de 
Productos Institucionales de Dosquebradas.  
 
Técnica 
      Para la recolección de la información se hará uso del cuestionario como técnica, que según 
Ortiz & García (2004). Es uno de los instrumentos más utilizados para la recolección de datos, su 
validez y estructura depende del investigador, ya sea para la elaboración o elección del más 
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adecuado, de acuerdo a esto la elección del instrumento se hace a partir de del contenido de las 
preguntas, que tan enfocadas y direccionadas se encuentran hacia los puntos clave del estudio en 
desarrollo, para esto las preguntas deben responder  directamente a los factores de riesgo 
psicosocial y sus manifestaciones.  
 
Instrumentos 
      Para recolectar los datos se hará  uso de la batería de instrumentos para la evaluación de 
factores de riesgo psicosocial realizada por el Ministerio de la Protección social, Pontificia 
Universidad Javeriana y el Subcentro de seguridad social y riesgos profesionales, publicada en el 
año 2010. La batería anteriormente mencionada está compuesta por una ficha de datos generales, 
en la cual se indaga por los datos socio-demográficos e información ocupacional del trabajador, 
el cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral en formato A y B, el cuestionario de 
factores riesgo psicosocial extralaboral y el cuestionario para la evaluación del estrés de 
Villalobos 1996, 2005 y 2010. 
 
     Para la aplicación de ésta batería se requiere un tiempo de 40 a 60 minutos aproximadamente 
y las puntuaciones se determinan de acuerdo a las características de  evaluación especifica que 
contempla cada instrumento que conforma la batería; la aplicación de los instrumentos va 
dirigida a los trabajadores que se encuentran afiliados al sistema general de riesgos laborales en 
Colombia. 
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Población 
     La empresa Productos Institucionales cuenta con 46 empleados con contratación directa, la 
organización anteriormente no terceriza contratación para su servicio, 4 empleados de ellos 
hacen parte del área administrativa y 44 pertenecen al área de servicios generales para la 
prestación de servicios a otras entidades. La selección de los participantes se hará por medio del 
muestreo no probabilístico, es decir, que todas las personas que cumplan con los criterios de 
inclusión y desee participar de la evaluación podrá hacerlo. 
 
Criterios de inclusión 
 Personal contratado directamente por Productos Institucionales.  
 Personas afiliadas al sistema general de riesgos laborales. 
 
Criterios de exclusión   
 Personas que no firmen el consentimiento informado. 
 Personas que se encuentren en licencia o vacaciones. 
 Personas que no se encuentren vinculadas directamente con  Productos Institucionales. 
 Personas que no se encuentren afiliadas al sistema general de riesgos laborales. 
 
Procedimiento 
      Se dará inicio al proceso con la autorización de permisos para el ingreso por parte de la 
organización y la Universidad Libre como ente de respaldo, se conformarán los grupos de 
aplicación y programación de fechas y citación de participantes, tres sesiones se realizan de 
- 22 - 
 
orden grupal y cinco de ellas de carácter individual, obedeciendo a las características y 
programaciones por parte de la organización y de los empleados; cada sesión inicia con el n y 
firma de consentimiento informado por cada uno de los participantes, se continua con la 
aplicación de la batería de instrumentos para la evaluación de factores de riesgo psicosocial. 
 
     Cuando ya se haya realizado la aplicación y recolección total de los instrumentos 
diligenciados,  se dará paso a la preparación de los datos, se inicia verificando que cada  
instrumento haya sido resuelto de mara completa y correcta, una vez se tengan listos los 
anteriores requerimientos, se inicia con el proceso de análisis de datos, en éste caso se hace uso 
del aplicativo dispuesto por la dirección del Ministerio de Protección Social y la Universidad 
Javeriana para la calificación automática de los cuestionarios para la evaluación de  factores de 
riesgo psicosocial y estrés. 
 
     Este aplicativo sirve para la captura y cálculo automático de las puntuaciones transformadas y 
sus equivalentes en nivel de riesgo para los siguientes instrumentos aplicados, el aplicativo 
cuenta con dos opciones, la primera se destina a la captura de las respuestas de cada uno de los 
participantes a través de los cuestionarios y la segunda para administrar informes y consultas, de 
manera individual y general, a través de la generación de la base de datos. 
 






     La dirección de Riesgos Laborales del Ministerio de la Protección social y la Pontificia 
Universidad Javeriana establecen tres aspectos que deben tenerse en cuenta en la recolección y 
tratamiento de datos, en primer lugar se expone la idoneidad del profesional para la aplicación de 
los instrumentos, pues debe ser realizada por un experto, en particular, un psicólogo especialista 
en seguridad y salud en el trabajo y su respectiva licencia debe encontrarse vigente. 
 
     En segunda instancia, es importante garantizar la reserva de los datos y la firma del 
consentimiento informado durante el trabajo de investigación, como aspectos éticos en cuanto al 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
Planteamiento y delimitación del problema
Aprobación de propuesta investigativa
Aprobación por parte de la organización
Asignación de asesor 
Aplicación de los instrumentos
Preparación de los datos
Tabulación de información 
Elaboración de base de datos
Análisis de datos
Resultados y recomendaciones
Entrega de informe final 
Sustentación final 
Entrega de informe a la organización
Etapas de la investigación 
Enero Febrero Marzo Abril Mayo
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qué hacer como investigador, teniendo en cuenta que se trabaja con seres humanos, Polit & 
Hungler (2000)  expone que el consentimiento informado es un proceso mediante el cual se 
informa a las personas el objetivo de realizar dicha aplicación y diligenciamiento de los 
cuestionarios, su beneficios y demás aspectos relacionados con su participación en la 
investigación.; así mismo, se debe aclarar que los datos obtenidos serán usados única y 
exclusivamente para identificar y evaluar los factores de riesgos psicosociales. 
 
     Por último, se debe certificar la integridad de los instrumentos, asegurando la validez y 
confiabilidad de los resultados obtenidos a través de la aplicación de la batería, siguiendo las 
instrucciones y lineamientos establecidos en el manual de la misma, sin generar cambios, ni 
alteraciones según cada manual de aplicación lo indique, de lo contrario se llevara al instrumento 
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Presentación y análisis de resultados 
 
A continuación son presentados los resultados obtenidos, posterior a la aplicación de la batería 
de riesgos psicosociales dispuesta por el Ministerio de la Protección Social en su tercera revisión. 
 
Figura 1: Población evaluada según sexo 
 
Figura 2: Población evaluada según sexo. 
 
En la variable sexo se evidencia que el 70% de la evaluación evaluada corresponde a 32 mujeres 
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Figura 3: Población evaluada según estado civil 
 
Figura 4: Población evaluada según estado civil. 
En cuanto al estado civil, se muestra que sólo el 2% de los empleados participantes son 
separados, mientras que el 46% se encuentran en unión libre. 
 
Figura 5: Población evaluada según nivel educativo 
 
Figura 6: Población evaluada según nivel educativo. 
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En lo que refiere al nivel educativo sólo el 2% que corresponde a un participante tiene postgrado, 
el 11% que hace referencia a cinco empleados no culminaron su primaria y el 35% que son 16 
trabajadores terminaron su bachillerato. 
 
Figura 7: Población evaluada según tipo de vivienda 
 
Figura 8: Población evaluada según tipo de vivienda. 
En cuanto al tipo de vivienda, la mayoría que corresponde al 46% viven en arriendo, mientras 
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Figura 9: Población evaluada según número de personas a cargo 
 
 
Figura 10: Población evaluada según número de personas a cargo. 
 
En la variable de número de personas a cargo se evidencia que el 33% de la población tiene tres 
personas a cargo, sólo el 7% no tiene personas a cargo y el 4% tiene cinco personas a cargo. 
 
Figura 11: Población evaluada según años laborados en la empresa 
 
Figura 12: Población evaluada según años laborados en la empresa. 
Respecto  a los años laborados en la empresa se puede ver que el 59% de la población evaluada 
lleva menos de un año en la empresa y sólo el 2% de los participantes lleva 8 años. 
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Figura 13: Población evaluada según años que desempeñe el cargo actual en la empresa 
 
Figura 14: Población evaluada según años que desempeñe el cargo actual en la empresa. 
 
En cuanto a la variable de los años que lleva desempeñandose en el cargo actual, sólo el 17% 
lleva dos años y el 61% lleva menos de un año, mientras que el 2% lleva desempeñandose en el 
mismo cargo ocho años. 
 
Figura 15: Población evaluada según rango de edad 
 
Figura 16: Población evaluada según rango de edad. 
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En cuanto al rango de edad, se puede ver que 35% de colaboradores se encuentran entre 41 y 50 
años; por el contrario sólo el 17% de participantes tienen entre 18 y 30 años de edad. 
 
Tabla 1: Resultados del cuestionario de factores de riesgo piscosocial intralaboral 
 







Transformado Nivel de Riesgo
Puntaje 
Transformado Nivel de Riesgo
 Características del liderazgo 5,7 RIESGO BAJO 14,5 RIESGO MEDIO
 Relaciones sociales en el trabajo 2,7 SIN RIESGO 17,5 RIESGO MEDIO
Retroalimentación del desempeño 10 SIN RIESGO 20 RIESGO BAJO
Relación con los colaboradores 29,1 RIESGO MEDIO N/A N/A
TO TAL 10,3 RIESGO BAJO 16,6 RIESGO BAJO
Claridad de rol 5,3 RIESGO BAJO 17,8 RIESGO ALTO
Capacitación 0 SIN RIESGO 3,9 RIESGO BAJO
Participación y manejo del cambio 0 SIN RIESGO 35 RIESGO MEDIO
Oportunidades para el uso y desarrollo de 
habilidades y conocimientos 3,1 RIESGO BAJO 39 RIESGO ALTO
Control y autonomía sobre el trabajo 4,1 SIN RIESGO 33,1 SIN RIESGO
TO TAL 3 SIN RIESGO 25,6 RIESGO BAJO
Demandas ambientales y de esfuerzo físico
13,5 RIESGO BAJO 24,8 RIESGO BAJO
Demandas emocionales 27,7 RIESGO MEDIO 17,3 SIN RIESGO
Demandas cuantitativas 20,8 RIESGO BAJO 17,8 RIESGO BAJO
Influencia del trabajo sobre el entorno 
extralaboral 31,3 RIESGO BAJO 18,4 RIESGO BAJO
Exigencias de responsabilidad del cargo 68,7 RIESGO ALTO N/A N/A
Demandas de carga mental 62,5 RIESGO BAJO 39,4 SIN RIESGO
Consistencia del rol 7,5 SIN RIESGO N/A N/A
Demandas de la jornada de trabajo 20,8 RIESGO BAJO 21 SIN RIESGO
TO TAL 29,7 RIESGO BAJO 23,2 SIN RIESGO
Recompensas derivadas de la pertenencia a la 
organización y del trabajo que se realiza 5 SIN RIESGO 14,7 RISGO ALTO
Reconocimiento y compensación - 12,5 RIESGO BAJO 15,3 RIESGO MEDIO
TO TAL 9,1 RIESGO BAJO 15,1 RIESGO MEDIO
16,8 SIN RIESGO 20,8 RIESGO BAJO
 Forma A  Forma B
 Liderazgo y 
relaciones sociales en 
el trabajo 
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Tabla 3: Resultados del cuestionario de factores de riesgo piscosocial extralaboral 
 
Tabla 3: Resultados del cuestionario de factores de riesgo piscosocial extralaboral 
 
 
Tabla 4: Resultados del cuestionario de estrés 
 









Tiempo fuera del trabajo
18,7 RIESGO BAJO 18,5 RIESGO BAJO
Relaciones familiares
4,1 SIN RIESGO 8,7 RIESGO BAJO
Comunicación y relaciones interpersonales 15 RISGO MEDIO 12,7 RIESGO BAJO
Situación económica del grupo familiar
4,1 SIN RIESGO 33,7 RIESGO MEDIO
Características de la vivienda y de su entorno 11,1 RIESGO BAJO 10,7 RIESGO BAJO
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo
12,5 RIESGO BAJO 8,7 RIESGO BAJO
Desplazamiento vivienda – trabajo – vivienda 
0 SIN RIESGO 21,6 RIESGO MEDIO

















Cuestionario de estrés general
Trabajadores con 
personal a cargo
Auxiliares - servicios 
generales
Cuestionario de estrés general 22,4 ALTO 13,1 MEDIO
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Análisis de nivel de riesgo Intralaboral  
 
 
Figura 17: Puntaje total de los factores de riesgo psicosocial intralaboral – Forma A 
 
Figura 18: Puntaje total de los factores de riesgo psicosocial intralaboral – Forma A. 
Respecto a ésta gráfica del total de los factores de riesgo psicosocial intralaboral en formato A, 
identifica que en el 100% de la población que tiene personal a cargo no se percibe riesgo, lo que 
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Figura 19: Puntaje total de los factores de riesgo psicosocial intralaboral – Forma B 
 
Figura 20: Puntaje total de los factores de riesgo psicosocial intralaboral – Forma B. 
Como se evidencia en ésta gráfica  que representa los factores de riesgo intralaboral desde el 
formato B, sólo el 5% se encuentra en riesgo alto, el 18% está en riesgo medio y riesgo muy alto, 
el 14% se ubica el riesgo bajo y en el 64% de la población participante se observa sin riesgo. 
 
Análisis por dominios: Posterior al análisis del resultado general de la evaluación de los 
factores de riesgo psicosocial, se procede a la interpretación de resultados por cada uno de los 
dominios que son liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, control sobre el trabajo, demandas 
sobre el trabajo y recompensas. 
 
Factores de riesgo psicosocial intralaboral – Forma A: Trabajadores que tienen personal a 
cargo y autonomía de decisión en su cargo. 
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Figura 21: Dominio: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo – Forma A 
 
Figura 22: Dominio: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo – Forma A. 
En el dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo desde el formato A, se percibe que 
el 50% de la población tiene un riesgo bajo y el 50% restante no presenta riesgo. 
 
Figura 23: Dimensión: Características de liderazgo – Forma A 
 
Figura 24: Dimensión: Características de liderazgo – Forma A. 
En la dimensión características de liderazgo, que hace parte del dominio de liderazgo y 
relaciones sociales en el trabajo desde el formato A, se encuentra que el 50% de los participantes 
no tiene riesgo y el otro 50% se encuentra con un riesgo bajo. 
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Figura 25: Dimensión: Relaciones sociales en el trabajo – Forma A 
 
Figura 26: Dimensión: Relaciones sociales en el trabajo – Forma A. 
En la dimensión de relaciones sociales en el trabajo del formato A, se encuentra que el 100% de 
la población no está expuesto a riesgo. 
 
Figura 27: Dimensión: Retroalimentación del desempeño – Forma A 
 
Figura 28: Dimensión: Retroalimentación del desempeño – Forma A. 
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Esta gráfica que representa la dimensión de retroalimentación del desempeño, se encuentra que 
el 50% de los empleados de Productos Institucionales no tiene riesgo y el otro 50% se  evidencia 
en un riesgo bajo. 
 
Figura 29: Dimensión: Relación con los colaboradores  – Forma A 
 
Figura 30: Dimensión: Relación con los colaboradores  – Forma A. 
En ésta dimensión que corresponde a la colaboración con los colaboradores, se muestra que el 
50% de la población tiene un riesgo bajo y el 50% de los participantes restantes se encuentra en 
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Figura 31: Dominio: Control sobre el trabajo  – Forma A 
 
Figura 32: Dominio: Control sobre el trabajo  – Forma A. 
En el dominio de control sobre el trabajo correspondiente al formato A, se evidencia que el 
100% de la población de análisis no tiene riesgo.  
 
Figura 33: Dimensión: Claridad de rol – Forma A 
 
Figura 34: Dimensión: Claridad de rol – Forma A. 
En la dimensión claridad de rol, que hace parte del dominio control sobre el trabajo del formato 
A, se evidencia que el 50% de los participantes no tiene riesgo y el otro 50% se encuentra con un 
riesgo bajo. 
- 38 - 
 
 
Figura 35: Dimensión: Capacitación  – Forma A 
 
Figura 36: Dimensión: Capacitación  – Forma A. 
En la gráfica que representa la dimensión de capacitación, no se evidencia riesgo en el 100% de 
la población participante.  
 
Figura 37: Dimensión: Capacitación y manejo del cambio – Forma A 
 
Figura 38: Dimensión: Capacitación y manejo del cambio – Forma A. 
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En la dimensión de participación y manejo del cambio del dominio de control sobre el trabajo 
correspondiente al formato A, se evidencia que el 100% de la población no presenta nivel  
riesgo. 
 
Figura 39: Dimensión: Oportunidades para uno y desarrollo de habilidades y 
conocimientos–Forma A 
 
Figura 40: Dimensión: Oportunidades para uno y desarrollo de habilidades y conocimientos–Forma A. 
En la dimensión oportunidades para uso y desarrollo de habilidades y conocimientos se puede 
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Figura 41: Dimensión: Control y autonomía sobre el trabajo – Forma A 
 
Figura 42: Dimensión: Control y autonomía sobre el trabajo – Forma A. 
En la dimensión control y autonomía sobre el trabajo, se logra ver que el 100% de los empleados 
que respondieron el formato A, no muestran nivel  riesgo. 
 
Figura 43: Dominio: Demandas del trabajo – Forma A 
 
Figura 44: Dominio: Demandas del trabajo – Forma A. 
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En la gráfica anterior que representa el dominio demandas del trabajo del formato A, es posible 
ver que el 50% de los participantes se encuentran sin riesgo y el otro 50% está en riesgo bajo. 
 
Figura 45: Dimensión: Demandas ambientales y de esfuerzo físico – Forma A 
 
Figura 46: Dimensión: Demandas ambientales y de esfuerzo físico – Forma A. 
Respecto a ésta gráfica que representa la dimensión de demandas ambientales y de esfuerzo 
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Figura 47: Dimensión: Demandas emocionales – Forma A 
 
Figura 48: Dimensión: Demandas emocionales – Forma A. 
En la dimensión de demandas emocionales se evidencia que el 50% de la población de análisis se 
encuentra en un riesgo bajo, mientras que el otro 50% de los participantes está en riesgo alto, lo 
que indica que se perciben factores de riesgo.  
 
Figura 49: Dimensión: Demandas cuantitativas – Forma A 
 
Figura 50: Dimensión: Demandas cuantitativas – Forma A. 
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De la población evaluada, en la dimensión de demandas cuantitativas el 100% de los 
participantes no perciben riesgo, lo que quiere decir que consideran que las exigencias y el 
tiempo que deben dedicarle al trabaja deben realizar son adecuadas. 
 
Figura 51: Dimensión: Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral – Forma A 
 
Figura 52: Dimensión: Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral – Forma A. 
Respecto a ésta gráfica que representa la dimensión de influencia del trabajo sobre el entorno 
extralaboral, el 100% de los participantes se encuentran en riesgo bajo, lo que indica que en la 
actualidad los trabajadores no perciben que su esfuerzo y tiempo dedicado afecte su entorno 
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Figura 53: Dimensión: Exigencias de responsabilidad del cargo – Forma A 
 
Figura 54: Dimensión: Exigencias de responsabilidad del cargo – Forma A. 
Como se evidencia en la gráfica de la dimensión de exigencias de responsabilidad de cargo, el 
50% de los participantes se encuentran en un riesgo bajo y el otro 50 % de la población de 
análisis está en un riesgo muy alto, lo que quiere decir que las obligaciones implícitas como el 
cumplimiento por indicadores, manejo de información confidencial o bienes es muy alta. 
 
Figura 55: Dimensión: Demandas de carga mental – Forma A 
 
Figura 56: Dimensión: Demandas de carga mental – Forma A. 
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De la población evaluada en la dimensión de demandas de carga mental del formato A, se logra 
ver que el 50%  de los empleados que respondieron dicho formato no perciben riesgo, mientras 
que el otro 50% se encuentra en riesgo medio, es decir que, las funciones que realizan no 
demandan mayor esfuerzo de concentración o memoria que pueda implicar exigencias que 
generen carga mental. 
 
Figura 57: Dimensión: Consistencia de rol  – Forma A 
 
Figura 58: Dimensión: Consistencia de rol  – Forma A. 
 
Respecto a la gráfica que representa la dimensión consistencia del rol, se logra ver que el 100% 
de los participantes que respondieron el formato A, se encuentran sin riesgo, es decir, que las 
personas consideran que sus exigencias son coherentes con el ejercicio de su cargo,  lo que se 
puede percibir como un factor protector. 
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Figura 59: Dimensión: Demandas de la jornada de trabajo – Forma A 
 
Figura 60: Dimensión: Demandas de la jornada de trabajo – Forma A. 
De la población evaluada en la dimensión de demandas de la jornada de trabajo, el 100% del 
grupo de análisis se encuentra en riesgo bajo, en otras palabras, los trabajadores perciben que sus 
jornadas laborales en aspectos de horarios y duración son adecuadas. 
 
Figura 61: Dominio: Recompensas – Forma A 
 
Figura 62: Dominio: Recompensas – Forma A. 
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En el dominio de recompensas del formato A, se observa que el 100% del grupo de análisis está 
en riesgo bajo, lo que indica que, los participantes sienten que la retribución obtenida a cambio 
de su esfuerzo laboral es adecuada. 
 
Figura 63: Dimensión: Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del 
trabajo que se realiza – Forma A 
 
Figura 64: Dimensión: Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se realiza – Forma A. 
De la población evaluada en la dimensión de recompensas derivadas de la pertenencia de la 
organización y del trabajo que se realiza del formato A, se logra ver que el 50% de los 
colaboradores participantes no tiene ningún nivel de riesgo, mientras que el otro 50% se 
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Figura 65: Dimensión: Reconocimiento y compensación – Forma A 
 
Figura 66: Dimensión: Reconocimiento y compensación – Forma A. 
Según la gráfica que representa la dimensión de reconocimiento y compensación del formato A, 
se observa que el 100% de la población de análisis se encuentra en un riesgo bajo, es decir que, 
los trabajadores perciben que su retribución es adecuada en compensación con su esfuerzo 
realizado. 
 
Factores de riesgo psicosocial intralaboral – Forma B – Trabajadores que no tienen personal a 
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Figura 67: Dominio: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo – Forma B 
 
Figura 68: Dominio: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo – Forma B. 
En el dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo del formato B, se logra ver que el 
43% de los participantes no perciben nivel de riesgo, el 30% está en riesgo bajo, el 11% se 
encuentra en riesgo medio, el 2% en riesgo alto y el 14% es riesgo muy alto, lo que indica que, la 
relación que se establece entre superiores jerárquicos y colaboradores no influencia de manera 
negativa en la forma de trabajo de los mismos, lo que lo convierte en un factor protector. 
 
Figura 69: Dimensión: Características de liderazgo – Forma B 
 
Figura 70: Dimensión: Características de liderazgo – Forma B. 
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De la población evaluada en la dimensión de características de liderazgo del formato B, se 
observa que el 48% de los colaboradores no tiene riesgo, el 27% está en riesgo bajo, el 7% en 
riesgo medio, el 2% en riesgo alto y el 16% en riesgo muy alto; lo que quiere decir que  los 
colaboradores reconocen de manera positiva, la gestión de los jefes inmediatos en relación con la 
asignación del trabajo, resolución de conflictos, interacción y comunicación con sus compañeros.  
 
Figura 71: Dimensión: Relaciones sociales en el trabajo – Forma B 
 
Figura 72: Dimensión: Relaciones sociales en el trabajo – Forma B. 
De la población evaluada en la dimensión de relaciones sociales en el trabajo, el 39% de los 
participantes no tiene riesgo, el 20% se encuentra en riesgo bajo, otro 20% en riesgo medio, el 
9% en riesgo alto y el 11% en riesgo muy alto, es decir, que las interacciones que establecen con 
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Figura 73: Dimensión: Retroalimentación del desempeño – Forma B 
 
Figura 74: Dimensión: Retroalimentación del desempeño – Forma B. 
Según la gráfica que representa la dimensión de retroalimentación del desempeño del formato B, 
se observa que el 52% de los empleados no tienen riesgo, el 16% están en riesgo bajo, el 5% en 
riesgo medio, el 14% en riesgo alto y otro 14% en riesgo muy alto, esto indica, que los 
colaboradores perciben que la retroalimentación por parte de sus jefes inmediatos respecto a la 
forma en que realizan su trabajo es adecuada. 
 
Figura 75: Dominio: Control sobre el trabajo  – Forma B 
 
Figura 76: Dominio: Control sobre el trabajo  – Forma B. 
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En el dominio del control sobre el trabajo, el 41% de la población de análisis no presenta riesgo, 
el 23% está en riesgo bajo, el 11% en riesgo medio, el 9% en riesgo alto y el 16% en riesgo muy 
alto, es decir que los colaboradores sienten que tienen decisión en algunos aspectos relacionados 
con las actividades, la cantidad y el ritmo de trabajo. 
 
Figura 77: Dimensión: Claridad de rol – Forma B 
 
Figura 78: Dimensión: Claridad de rol – Forma B. 
 
En relación a la gráfica anterior que representa la dimensión de claridad de rol, se puede ver que 
el 55% de los colaboradores no perciben riesgo, el 5% se encuentra en riesgo bajo, el 14% en 
riesgo medio, el 2% en riesgo alto y el 25% en riesgo muy alto, es decir que de parte de los 
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Figura 79: Dimensión: Capacitación  – Forma B 
 
Figura 80: Dimensión: Capacitación  – Forma B. 
En la dimensión de capacitación se encuentra que el 84% de los colaboradores no perciben 
riesgo, el 5% está en riesgo bajo, el 7% en riesgo medio y el5% en riesgo alto, lo que deja ver 
que el personal considera que las actividades que realiza la empresa enfocadas a la capacitación 
y formación son adecuadas, así mismo, contribuyen al fortalecimiento de sus habilidades y 
competencias.  
 
Figura 81: Dimensión: Capacitación y manejo del cambio  – Forma B 
 
Figura 82: Dimensión: Capacitación y manejo del cambio  – Forma B. 
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Respecto a la dimensión de participación y manejo del cambio, se observa que el 27% de la 
población de análisis no tiene riesgo, el 34% se encuentra en riesgo bajo, el 7% en riesgo medio, 
el 14% en riesgo alto y el 18% en riesgo muy alto, dejando ver que los colaboradores reciben por 
parte de la empresa información clara, suficiente y de manera oportuna en relación a los cambios 
que se efectúan.  
 
Figura 83: Dimensión: Oportunidades para uno y desarrollo de habilidades y 
conocimientos–Forma B 
 
Figura 84: Dimensión: Oportunidades para uno y desarrollo de habilidades y conocimientos–Forma B. 
Esta gráfica que representa la dimensión de  oportunidades para el uso y desarrollo de 
habilidades y conocimientos, muestra que el 20% no tiene riesgo, el 14% está en riesgo bajo, el 
16% en riesgo medio, el 25% en riesgo alto y otro 25% en riesgo muy alto, lo que indica que los 
colaboradores consideran que existe muy pocas posibilidades de aplicar, aprender y desarrollar 
habilidades a partir de las funciones que desarrollan. 
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Figura 85: Dimensión: Control y autonomía sobre el trabajo – Forma B 
 
Figura 86: Dimensión: Control y autonomía sobre el trabajo – Forma B. 
En la dimensión de control y autonomía sobre el trabajo se evidencia que el 64% de los 
participantes no presenta riesgo, el 16% está en riesgo bajo, el 9% en riesgo medio, el 5% en 
riesgo alto y el 7% en riesgo muy alto, lo que indica que existe margen de decisión para ellos 
como colaboradores en el orden que le dan a sus actividades laborales. 
 
Figura 87: Dominio: Demandas del trabajo – Forma B 
 
Figura 88: Dominio: Demandas del trabajo – Forma B. 
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Según la población evaluada, en el dominio de demandas del trabajo, se observa que el 70% no 
percibe riesgo, el 16% está en riesgo bajo, el 5% en riesgo medio, el 2% en riesgo alto y el 7% en 
riesgo muy alto, teniendo en cuenta lo anterior, se dice que los colaboradores sientes que sus 
exigencias de carácter laboral están dentro de los límites permitidos.  
 
Figura 89: Dimensión: Demandas ambientales y de esfuerzo físico – Forma B 
 
Figura 90: Dimensión: Demandas ambientales y de esfuerzo físico – Forma B. 
 
En la dimensión de demandas ambientales y de esfuerzo físico, se puede ver que el 52% de la 
población de análisis no presenta riesgo, el 18% está en riesgo bajo, el 14% en riesgo medio, el 
11% en riesgo alto y el 5% en riesgo muy alto, es decir que los trabajadores consideran que las 
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Figura 91: Dimensión: Demandas emocionales – Forma B 
 
Figura 92: Dimensión: Demandas emocionales – Forma B. 
De la población de análisis en la dimensión de demandas emocionales se evidencia que el 64% 
no tiene riesgo, el 11% está en riesgo bajo, otro 11% en riesgo medio, en riesgo alto un 11%  y el 
riesgo muy alto sólo el 2%, lo que quiere decir que los colaboradores no percibe que las 
situaciones emocionales propias de la tarea que desarrollan los esté afectando emocionalmente. 
 
Figura 93: Dimensión: Demandas cuantitativas – Forma B 
 
Figura 94: Dimensión: Demandas cuantitativas – Forma B. 
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En relación a la gráfica que representa la dimensión de demandas cuantitativas se logra ver que 
el 66% de los colaboradores no presentan riesgo, el 16% están en riesgo bajo, el 9% se encuentra 
en riesgo medio, el 7% en riesgo alto y el 2% en riesgo muy alto que la cantidad de trabajo que 
los colaboradores realizan consideran que corresponde al tiempo con el que cuentan para ello. 
 
Figura 95: Dimensión: Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral – Forma B 
 
Figura 96: Dimensión: Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral – Forma B. 
 
En la dimensión de influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral se observa que el 57% de 
los evaluados no tiene riesgo, el 16% se encuentra en riesgo bajo, el 7% en riesgo medio, el 18% 
en riesgo alto y sólo el 2% en riesgo muy alto, lo que indica que las exigencias de tiempo y 
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Figura 97: Dimensión: Demandas de carga mental – Forma B 
 
Figura 98: Dimensión: Demandas de carga mental – Forma B. 
Frente a la dimensión de demandas de carga mental se evidencia que el 68% de los participantes 
no presenta riesgo, el 16% se encuentra en riesgo bajo, el 7% en riesgo medio, otro 7% en riesgo 
alto y el 2% en riesgo muy alto, indicando que los colaboradores no consideran que las funciones 
que realicen lee exija un esfuerzo mayor de concentración o memoria.  
 
Figura 99: Dimensión: Demandas de la jornada de trabajo – Forma B 
 
Figura 100: Dimensión: Demandas de la jornada de trabajo – Forma B. 
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En relación a la dimensión demandas de la jornada de trabajo se muestra que el 68% de los 
colaboradores no perciben riesgo, el 16% se encuentra en riesgo bajo y el 16% restante está en 
riesgo medio, por lo anterior se dice que el grupo de análisis no siente una exigencia mayor en 
relación a su horario y tiempo laborado. 
 
Figura 101: Dominio: Recompensas – Forma B 
 
Figura 102: Dominio: Recompensas – Forma B. 
 
Respecto a la gráfica que representa el dominio de recompensas, se evidencia que el 36% de los 
colaboradores no tiene riesgo, el 18% está en riesgo bajo, el 7% en riesgo medio, el 14% en 
riesgo alto y el 25% en riesgo muy alto, es decir, que los trabajadores perciben que la retribución 
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Figura 103: Dimensión: Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del 
trabajo que se realiza – Forma B 
 
Figura 104: Dimensión: Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se realiza – Forma 
B. 
Esta gráfica que representa la dimensión de recompensas derivadas de la pertenencia a la 
organización y del trabajo que se realiza se observa que el 36% de los colaboradores no tienen 
riesgo, el 11% están en riesgo bajo, el 16% en riesgo medio, el 7% en riesgo alto y el 30% en 
riesgo muy alto, es decir que una parte del grupo de análisis perciben sentimientos relacionados 
con la estabilidad laboral y auto realización generados por la labor realizada. 
 
Figura 105: Dimensión: Reconocimiento y compensación – Forma B 
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Figura 106: Dimensión: Reconocimiento y compensación – Forma B. 
 
En la dimensión reconocimiento y compensación de evidencia que el 41% de los trabajadores 
que respondieron al formato B se encuentran sin riesgo, el 14% en riesgo bajo, el 16% en riesgo 
medio, el 23% en riesgo alto y sólo el 7% en riesgo muy alto, lo que indica que los colaboradores 
perciben que la retribución brindada por sus labores realizadas es adecuada.  
 
Análisis de nivel de riesgo extralaboral 
 
Figura 107: Puntaje total de la evaluación de los factores de riesgo psicosocial extralaboral 
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Figura 108: Puntaje total de la evaluación de los factores de riesgo psicosocial extralaboral. 
 
En relación a la evaluación de los factores de riesgo psicosocial extralaboral se observa que el 
18% de los participantes no presenta riesgo, el 25% se encuentra en riesgo bajo, el 31% en riesgo 
medio, el 8% en riesgo alto y el 18% en riesgo muy alto, indicando que el grupo de análisis 
percibe que algunas condiciones externas constituyen una influencia no favorable en su salud y 
bienestar del individuo. 
Figura 109: Dimensión: Tiempo fuera del trabajo 
 
Figura 110: Dimensión: Tiempo fuera del trabajo. 
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Respecto a la dimensión de tiempo fuera del trabajo se evidencia que sólo el 1% de la 
participantes no presenta riesgo, el 25% está en riesgo bajo, el 50% en riesgo medio, el 10% en 
riesgo alto y el 13% restante en riesgo muy alto; lo que quiere decir que los trabajadores perciben 
que no cuentan con el tiempo necesario para dedicarlo a actividades diferentes a las laborales. 
 
Figura 111: Dimensión: Relaciones familiares 
 
Figura 112: Dimensión: Relaciones familiares. 
Frente a la dimensión de relaciones familiares se observa que el 13% de los trabajadores no 
tienen riesgo, el 36% está en riesgo bajo, el 26% en riesgo medio, el 11% en riesgo alto y el 15% 
riesgo muy alto, lo que indica que se generan redes de apoyo entre los compañeros de trabajo y 
relaciones familiares enmarcadas en la buena comunicación. 
 
Figura 113: Dimensión: Comunicación y relaciones interpersonales 
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Figura 114: Dimensión: Comunicación y relaciones interpersonales. 
 
De la población evaluada en la dimensión de comunicación y relaciones interpersonales se 
encuentra que sólo el 5% no tiene riesgo, el 19% en riesgo bajo, otro 19% en riesgo medio, el 
41% en riesgo alto y el 17% en riesgo muy alto, por lo que se evidencia que las relaciones 




Figura 115: Dimensión: Situación económica del grupo familiar 
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Figura 116: Dimensión: Situación económica del grupo familiar. 
 
En la dimensión de situación económica del grupo familiar se puede ver que el 10% de los 
participantes no tienen riesgo, el 2% se encuentra en riesgo bajo, el 39% está en riesgo medio, el 
20% en riesgo alto y el 29% en riesgo muy alto, lo que quiere decir que la disponibilidad 
económica para que el trabajador y su familia suplan sus necesidades no es suficiente. 
 
Figura 117: Dimensión: Características de la vivienda y de su entorno 
 
Figura 118: Dimensión: Características de la vivienda y de su entorno. 
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En la dimensión de características de la vivienda y de su entorno se logra ver que el 12% de los 
trabajadores no muestran riesgo, el 7% están en un riesgo bajo, el 24% se encuentran en un 
riesgo medio, el 26% en un riesgo alto y el 30% en un riesgo muy alto, indicando que las 
condiciones de infraestructura e instalaciones de su residencia no cuentan con condiciones aptas 
en las que se pueda descansar cómodamente.  
 
Análisis de la evaluación de estrés 
 
Figura 119: Puntaje total de la evaluación de estrés 
 
 
Figura 120: Puntaje total de la evaluación de estrés. 
Respecto a la evaluación de estrés se evidencia en la gráfica que sólo el 8% de los trabajadores 
no perciben riesgo, el 16%  se encuentra en riesgo bajo, el 29% en riesgo medio, el 23% en 
riesgo alto y el 24% en riesgo muy alto.  
 
 




     Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en el presente estudio, respecto a la evaluación 
de los factores psicosociales intralaborales y extralaborales, se evidencia que la población en 
general se encuentra en un nivel de calificación entre sin riesgo y riesgo bajo, por lo que vale la 
pena traer a colación a Jiménez (2011) quien expresa que lamentablemente, se ha insistido, más 
en los factores psicosociales negativos que en los positivos, en los riesgos que en el desarrollo, 
cuando los factores psicosociales pueden tener tanto repercusiones negativas como positivas. 
Desde la perspectiva legal, parece que debe centrarse en la evitación del daño, en la obligación 
de no causar lesiones a la salud del trabajador, pero desde la perspectiva conceptual se debería 
atender tanto las repercusiones negativas como a las positivas.  
 
     En relación a lo anterior, según Jiménez (2011) es probable que el desarrollo de una 
perspectiva positiva de los factores psicosociales laborales hubiese facilitado pensar el gasto 
como inversión y desarrollo de la seguridad y salud laboral, diseño de estrategias y programas 
orientados a mantener la buena percepción y evaluación por parte de los colaboradores, lo que 
influiría de manera directa en el desempeño de sus funciones, salud física y mental, relaciones 
interpersonales y relaciones familiares, favoreciendo el desarrollo de organizaciones saludables. 
 
     Así mismo, se evidencia en el personal que respondió el formato A, calificación de  riesgo 
alto en la dimensión de exigencias de responsabilidad del cargo y los empleados que 
respondieron el formato B, obtienen una calificación de riesgo alto en las dimensión de claridad 
de rol, oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, lo que para 
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Moncada (1999) puede relacionarse con diversos trastornos de salud, debido a que la mayoría de 
estudios publicados en las dos últimas décadas muestran una asociación causal entre la tensión 
laboral y la enfermedades cardiovasculares, según el modelo demanda – control. 
 
     Por otra parte se obtiene una puntuación de 14,7 clasificada en riesgo alto, la cual corresponde 
a la dimensión de recompensas derivadas de la pertenencia  a la organización y del trabajo que se 
realiza, dicha calificación pertenece a los colaboradores que respondieron el formato B, es decir, 
aquellas personas que no tienen personal a cargo como operarios y auxiliares, ésta escasez de 
control en relación a las recompensas del trabajo a largo plazo, según el modelo esfuerzo -
recompensa. Pues Moncada (1999) expone que también se ha relacionado la tensión en el trabajo 
con el absentismo laboral por motivos de salud, la percepción del estado de salud y el hábito de 
fumar, diversos trastornos psicológicos y psiquiátricos, el dolor de espalda y los trastornos 
musculoesqueléticos. 
 
     Continuando, se encuentra que la puntuación que obtienen el grupo de personas evaluadas 
con personal a cargo en el cuestionario de estrés, es de 22,4 con una calificación en nivel de 
síntoma alto, de acuerdo con Díaz (2011) el concepto de estrés es importante y relevante en el 
ámbito laboral, debido a que el trabajador puede responder de diferentes maneras frente a una 
situación inesperada, para algunas personas una suceso puede ser muy amenazante, mientras que 
para otras ése mismo suceso podría pasar desapercibido, estas respuestas pueden llegar a activar 
mecanismos fisiopatologicos de una enfermedad 
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     De éste modo, Villalobos (2005) muestra algunos elementos propios de las exigencias 
actuales a las que las organizaciones y las personas en general deben responder, lo anterior, 
enmarcado en un entorno organizacional y social que condicionan el bienestar de los individuos 
en sus dimensiones, tales como social, emocional y física; aportando ideas  acerca de los retos 
que enfrenta constantemente la gestión del talento humano para contribuir a generar personas y 


























     De este modo, se da respuesta a la pregunta de investigación ¿Existen factores de riesgo 
psicosocial de los empleados de la empresa Productos Institucionales de Dosquebradas en el año 
2018?  y su vez, el cumplimiento del objetivo general evaluar los factores de riesgo psicosocial 
de los empleados de la empresa Productos Institucionales de Dosquebradas Pereira en el año 
2018, mediante cada uno de los objetivos específicos planteados, analizar las características 
socio-demográficas de los empleados de la empresa Productos Institucionales, describir el nivel 
de riesgo psicosocial intralaboral de los participantes, determinar el grado de riesgo psicosocial 
extralaboral de los empleados de Productos Institucionales, caracterizar el nivel de estrés de todo 
el personal, especificar los factores psicosociales que puedan considerarse como protectores de 
acuerdo a sus puntuaciones y establecer recomendaciones para cada una de los factores 
psicosociales de acuerdo al nivel de riesgo. 
 
     A través del procedimiento desarrollado, se logró establecer los datos socio demográficos de 
todos los colaboradores de la organización, se describió el nivel de riesgo en ralción a la 
identificación de los factores de riesgo psicosociales en sus constructos intralaboral y 
extralaboral, se caracteriza el nivel de estrés de los empleados y se establecen como factores 
protectores para los empleados con personal a cargo, las dimensiones de  control sobre el trabajo 
y en general el cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral; para los empleados que 
no tiene personal a cargo se identifica como factor protector el dominio de demandas del trabajo.  
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     Teniendo en cuenta que la identificación y evaluación de los factores de riesgo psicosociales 
indaga por diferentes dimensiones del ser humano, se debe incentivar y promover la realización 
del mismo, no sólo por el cumplimiento de la norma sino, con el objetivo de ir más allá, así 
mismo, incluir a profesionales de diferentes disciplinas en relación a la intervención que se 



















     Teniendo en cuenta los resultados y su respectivo análisis correspondiente a la evaluación de 
factores de riesgo psicosocial en la empresa de Dosquebradas, se generan una serie de 
recomendaciones a nivel de resultados y a nivel metodológico. 
 
     A nivel de resultados, es preciso establecer un programa de inducción y reinducción dirigido a 
los operarios y auxiliares haciendo énfasis en el perfil del cargo, en sus objetivos, funciones, 
margen de autonomía, el desarrollo, sus resultados y el impacto que tiene cada uno desde su 
ejercicio dentro de la organización, así mismo, realizar un seguimiento y monitoreo periódico;  lo 
anterior teniendo en cuenta, que fue alta la puntuación en el dominio control sobre el trabajo en 
relación a la dimensión claridad de rol. 
 
     Por otra parte, es necesario establecer un programa de capacitación, con el objetivo de 
incentivar y llevar a los colaboradores a desarrollar habilidades y competencias nuevas, no sólo 
brindando herramientas que soporten su función y contribuyan al buen desempeño de sus 
funciones, sino también, que genere en ellos la oportunidad de contar con conocimientos que 
favorezcan su desarrollo a nivel personal y familiar.  
 
     Del mismo modo, se recomienda generar estrategias y campañas de inclusión a nivel laboral, 
logrando que los colaboradores se sientan identificados con la organización, estabilidad laboral y 
orgullo por el hecho de hacer parte de la mismo; generación de espacios de reconocimiento como 
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personas y como equipo, pues se evidencia que la dimensión recompensas derivadas de la 
pertenencia de la organización y del trabajo que se realiza, puntuó en riesgo alto.  
 
     Respecto a los trabajadores que tienen personal a cargo, se invita a la evaluación de cargas de 
cada uno de los empleados que cumplen con estas condiciones en relación a las demandas y 
responsabilidades adquiridas, con el fin de disminuir la exigencia dirigida a ellos por parte de la 
organización. 
 
     Por último, se plantea la intervención en el marco de un sistema de vigilancia epidemiológica, 
debido a que el nivel de riesgo alto en la evaluación de estrés en los funcionarios con personal a 
cargo, puede estar asociado a respuestas de estrés alto, por lo tanto las dimensiones y 
condiciones que se encuentren bajo esta categoría pueden verse afectados. A la organización, se 
le recomienda seguir evaluando y generando estrategias que mantenga y alimenten los factores 
protectores identificados.  
 
     A nivel metodológico, se recomienda realizar investigaciones de tipo cualitativa o mixta, con 
un alcance longitudinal, con el fin de identificar y evaluar el impacto de los factores de riesgos 
psicosociales y las recomendaciones generadas por el profesional a cargo.  
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